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ANALISIS PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, PERENCANAAN 
KARIR DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA 





Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, 
perencanaan karir dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di PT. Harmoni Mitra 
Energi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Harmoni Mitra  Energi 
sebanyak 97 responden, Alat analisis yang di gunakan adalah analisis regresi linear 
berganda. 
 Berdasarkan hasil pengolahan Regresi Linear Berganda diperoleh hasil bahwa 
variabel kinerja karyawan PT. Harmoni Mitra Energi dipengaruhi oleh variabel gaya 
kepemimpinan, perencanaan karir dan budaya organisasi. Sementara itu berdasarkan 
perhitungan uji t (parsial) dan uji f (simultan) menunjukan bahwa gaya kepemimpinan, 
perencanaan karir dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian ini memperoleh nilai koefisien determinasi yang besar, sedangkan 
sebagian kecil lainnya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini. 
 




     Gaya  kepemimpian  sebagai  sisi 
penting dari tema kepemimpinan  yang  
menarik  untuk  dibicarakan. hal ini  
antara lain karena  masalah  
kepemimpinan semakin  berkembang  
secara dinamis  seiring  dengan  
perkembangan  zaman  yang  bersifat  
global  yang menyentuh setiap  aspek  
kehidupan. Tanpa kepemimpinan   yang 
efektif  suatu Organisasi tidak   dapat 
mengaktualisasikan  potensi  yang 
dimiliki oleh karyawan  menjadi  suatu 
kinerja  yang  baik. Gaya kepemimpinan 
adalah suatu cara yang digunakan 
pemimpin dalam  berinteraksi  dengan 
    Pengaruh pemimpin  merupakan 
salah satu aspek  terpenting 
kepemimpianan dalam  kaitanya dengan 
efektifitas  kepemimpinan. Jadi, konsep   
kepemimpinan meneakup usaha  
perubahan organisasi dengan  
meneiptakan visi dan kondisi yang 
memotivasi para karyawan untuk lebih  
berprestasi dalam kinerjanya. Kunei 
efektivitas kepemimpinan adalah  
perilaku yang disesuaikan dengan  
situasinya. Keberadaan pemimpin  dalam 
perusahaan atau organisai  merupakan hal 
sangat penting karena merupakan tulang 
punggung dan memiliki peran stategis 
dalam  mencapai tujuan organisasi. Gaya 
kepemimpinan yang tepat dapat 
menimbulkan motivasi karyawan  untuk  
meningkatkan  kinerja  mereka  dalam 
bekerja, karena  sukses tidaknya  
karyawan dalam meningkatkan kinerja  
dapat dipengaruhi gaya   kepemimpinan 
atasan. Pemimpin  efektif akan dapat 
menjalankan   fungsinya dengan baik, 
Jurnal Fokus Bisnis, Vol.13, No.02, Bulan Desember 2014 Page 63 
 
tidak hanya    ditunjukkan dari kekuasaan 
yang dimiliki tetapi juga ditunjukkan dari 
sikap atasan  memotivasi karyawan  
dalam  melaksanakan tugasnya . 
  Selain  faktor  kepemimpinan, 
perencanaan karir  juga  berpengaruh   
terhadap kinerja. Menurut Handoko 
(2000 : 123), Karir adalah semua 
pekerjaan yang ditangani atau dipegang 
selama kehidupan kerja seseorang. 
Banyak orang yang  gagal  mengelola 
karir mereka, karena mereka tidak 
memperhatikan konsep – konsep dasar 
perencanaan karir. Mereka tidak 
menyadari bahwa sasaran karir dapat 
memacu karir mereka  dan menghasilkan 
suskses yang lebih besar. Bagi  banyak  
orang, pekerjaan – pekerjaan tersebut  
merupakan suatu bagian  dari   reneana 
yang disusunya  secara   hati – hati. Bagi 
orang – orang lain karir  mereka mungkin 
sekedar nasib. Memang  perencanaan 
karir tidak menjamin  keberhasilan  karir. 
Sikap atasan, pengalaman, pendidikan, 
dan juga nasib memainkan peranan 
penting dalam permasalahan ini. Tapi 
bagaimanapun peranan karir diperlukan 
bagi karyawan untuk selalu siap 
menggunakan karir yang ada.  
 Menurut Simamora (2001 : 504), 
perencanaan karir (career planning) 
adalah suatu proses  dimana individu 
dapat mengidentifikasi dan mengambil 
langkah-langkah untuk mencapai tujuan-
tujuan karirnya. Saat ini ada 
kecenderungan bahwa perencanaan karir 
lebih banyak dipergunakan untuk 
karyawan profesional, karyawan teknis 
dan manajerial, serta bagi karyawan yang 
berminat saja. Sedangkan perencanaan 
karir akan lebih efektif bila karyawan 
yang bersangkutan mempunyai minat 
terhadap karirnya, serta atasan merasa 
berkepentingan dan mampu memberi 
bimbingan terhadap para karyawannya.  
Salah satu strategi yang harus 
diimplementasikan oleh pihak 
manajemen adalah membuat perencanaan 
dan pengembangan karir bagi seluruh 
karyawan selama mereka bekerja di 
perusahaan. Untuk sebagian besar 
karyawan, kepastian karir merupakan hal 
yang sangat penting karena mereka akan 
tahu posisi tertinggi yang akan mereka 
capai. Dengan demikian mereka akan 
termotivasi untuk menunjukkan kinerja 
terbaiknya dan berusaha terus 
meningkatkan kemampuannya serta loyal 
terhadap perusahaan. Selain gaya 
kepemimpinan dan perencanaan karir, 
salah satu faktor lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan yaitu budaya 
organisasi. Griffin dan Ebert (1989:245) 
dalam Nimran (1997:81) 
menyebutkannya budaya organisasi 
sebagai pengalaman, sejarah, keyakinan, 
dan nonna-norma bersama yang menjadi 
ciri organisasi. Peran budaya organisasi 
adalah untuk menjaga dan memelihara  
komitmen sehingga kelangsungan 
mekanisme dan fungsi yang telah 
disepakati oleh organisasi dapat 
merealisasikan tujuan - tujuannya. 
Budaya – budaya organisasi yang kuat 
akan mempengaruhi setiap perilaku 
karyawan - karyawannya. Hal itu tidak 
hanya membawa dampak pada 
keuntungan organisasi perusahaan secara 
umum, tetapi juga akan berdampak pada 
perkembangan kemampuan dan kinerja 
para karyawan itu sendiri.  
Pada konteks karyawan sebagai 
anggota organisasi, akan lebih mudah 
mencapai kinerja yang tinggi jika ia 
mempunyai perilaku dan komitmen, 
menyadari bahwa dirinya tidak hanya 
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sebagai anggota clari 
organisasi/perusahaan tetapi juga paham 
terhadap tujuan perusahaan tersebut. 
Dengan demiktan, seorang karyawan 
akan dapat memahami sasaran dan 
kebijakan perusahaan yang pada akhirnya 
dapat berbuat dan bekerja sepenuhnya 
untuk keberhasilan perusahaan. Nilai – 
nilai budaya yang ditanamkan pimpinan 
akan mampu meningkatkan kemauan, 
kesetiaan, dan kebanggaan serta lebih 
jauh akan meneiptakan kinerja yang 
tinggi pada para karyawannya.  
Gaya kepemimpinan yang 
diterapkan oleh pimpinan PT. Harmoni 
Mitra Energi masih dapat dikategorikan 
bersifat otoriter. Segala peraturan yang 
ada dikendalikan oleh pimpinan tanpa 
melihat kondisi dilapangan maupun 
pendapat-pendapat dari bawahan. Hal ini 
tentunya sangat merugikan para 
karyawan yang tidak mungkin bisa 
menyalurkan aspirasinya clalam sistem 
kerja. Gap/jarak antara pimpinan dengan 
karyawan sangat tinggi. Pimpinan 
cenderung lebih menghindari untuk 
berkomunikasi langsung terhadap para 
karyawan. Apabila ada sesuatu informasi 
ataupun perintah, pimpinan lebih memilih 
berkomunikasi lewat telepon atau sms. 
Inilah yang menjadi suatu permasalahan 
sehingga komunikasi antara bawahan dan 
atasan/pimpinan kurang efektif yang 
berakibat bawahan lebih memilih untuk 
diam dan menjalankan aturan – aturan 
dari pimpinan apapun itu wujudnya tanpa 
menunjukan suatu sanggahan atau 
penolakan terhadap aturan tersebut 
karena sebagian peraturan atau perintah 
yang ada, jika diterapkan seringkali tidak 
sesuai dengan kondisi dan lingkungan di 
tempat kerja. 
PT. Harmoni Mitra Energi 
merupakan suatu perusahaan yang 
mengutamakan perekrutan karyawan baru 
hanya untuk ditempatkan di bagian – 
bagian bawah saja seperti operator SPBU, 
office boy, waiter, bagian umum dan 
bagian kebersihan. Sedangkan untuk 
posisi diatasnya seringkali direkrut dari 
posisi dibawahnya. Misalnya saja untuk 
posisi kasir biasanya direkrut dari salah 
satu waiter yang terbaik dilihat dari 
kinerjanya. Untuk Posisi Asisten 
Supervisor direkrut dari salah satu 
operator yang bisa menunjukan kinerja 
terbaik dan memiliki kompetensi yang 
menurut pimpinan sudah cukup memadai, 
karena memang semua keputusan untuk 
suatu posisi tertentu itu berada di tangan 
pimpinan. Perekrutan karyawan untuk 
bagian tertentu yang diambilkan dari 
bagian dibawahnva ini, dapat dikatakan 
adalah suatu wujud dari program 
peningkatan karir yang bertujuan untuk 
memacu para karyawan agar bisa 
menunjukkan kinerja terbaiknya. 
Budaya organisasi yang 
ditunjukkan oleh PT. Harmoni adalah 
suatu kultur yang sifamya turun - 
temurun. Hal ini dikarenakan PT. 
Harmoni Mitra Energi adalah suatu 
perusahaan milik pribadi yang sebagian 
besar manajemen dikelola oleh sanak 
keluarga terdekat sehingga kondisi yang 
diciptakan terasa lebih berpihak pada 
kepentingan keluarga pemilik. 
Manajemen yang ada terkesan lebih 
mengedepankan peneapaian tujuan 
pribadi daripada tujuan perusahaan pada 
umumnya. Tingkat kesejahteraan 
karyawanpun dinomor sekian kan. 
karyawan yang tergolong mendapat 
perhatian dalam hal kesejahteraan 
hanyalah karyawan – karyawan yang 
Jurnal Fokus Bisnis, Vol.13, No.02, Bulan Desember 2014 Page 65 
 
menempati bagian – bagian atas seperti 
Supervisor, Asisten Supervisor, dan 
bagian administrasi kantor. Berdasarkan 
uraian tersebut di atas, maka penulis 
tertarik untuk mengkaji lebih jauh tentang 
gaya kepemimpinan, perencanaan karir 
dan budaya organisasi serta pengaruhnya 
terhadap kinerja karyawan dengan judul 
"Analisis Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan, Perencanaan Karir 
dan Budaya Organisasi Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Harmoni 
Mitra Energi".  
 
Rumusan Masalah  
Bagaimana pengaruh gaya 
kepemimpinan, perencanaan karir dan 
budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Harmoni Mitra 
Energi.  
 
KAJIAN PUSTAKA  
Kinerja  
Kinerja karyawan merupakan 
faktor penting dalam sebuah perusahaan 
atau sebuah instansi kantor. Kinerja 
adalah semangat untuk menghasilkan dan 
menciptakan sebuah prestasi yang 
dimaksudkan untuk mencapai sebuah 
tujuan bersama dalam organisasi. Ada 
banyak faktor yang dapat rnempengaruhi 
baik buruknya kinerja karyawan dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya. Secara garis besar faktor 
tersebut digolongkan menjadi dua yaitu 
faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. 
Faktor intrinsik adalah faktor yang 
berasal dari dalam diri karyawan yang 
dibawa oleh setiap karyawan sejak mulai 
bekerja. Faktor ekstrinsik adalah 
menyangkut hal – hal yang berasal dari 
luar karyawan antara lain gaya 
kepemimpinan, perencanaan karir dan 
budaya organisasi. 
Menurut Alwi dalam bukunva 
"Manajemen Sumber Daya Manusia : 
Strategi Keunggulan Kompetitif” Kinerja 
dapat diartikan sebagai hasil kerja baik 




Menurut Tjiptono gaya 
kepemimpinan adalah suatu cara yang 
digunakan pemimpin dalam berinteraksi 
dengan bawahannya. Tjiptono 
(2001:161). Pendapat lain menyebutkan 
bahwa gaya kepemimpinan adalah pola 
tingkah laku (kata – kata dan tindakan - 
tindakan) dari seorang pemimpin yang 




Menurut Simamora (2001:504), 
perencanaan karir (career planning) 
adalah suatu proses dimana individu 
dapat mengidentifikasi dan mengambil 
langkah – langkah untuk mencapai tujuan 
– tujuan karirnya. Perencanaan karir 
melibatkan pengidentifikasian tujuan – 
tujuan yang berkaitan dengan karir dan 
penyusunan rencana – rencana untuk 
mencapai tujuan tersebut. Manajemen 
karir (career management) adalah proses 
dimana organisasi memilih, menilai, 
menugaskan, dan mengembangkan para 
pegawainya guna menyediakan suatu 
kumpulan orang-orang yang berbobot 
untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan di 
masa yang akan datang. 
  
Budaya Organisasi 
  Hofstede (1983:324) 
mendefenisikan budaya sebagai 
Jurnal Fokus Bisnis, Vol.13, No.02, Bulan Desember 2014 Page 66 
 
“pemrograman mental kolektif” orang – 
orang dalam suatu lingkungan. William 
M.. Mercer (dalam Desseler 1996:421) 
merumuskan budaya organisasi sebagai 
suatu ekspresi kombinasi pengaruh dari 
keyakinan dasar organisasi, nilai – nilai  
harapan dan pola tindakan tertentu. 
Griffin dan Ebert (1989:245) dalam 
Nimran (1997:81) menyebutkannya 
budaya organisasi sebagai pengalaman, 
sejarah, keyakinan, dan norma-norma 




Kerangka Pemikiran  
Dalam penelitian ini, kerangka pemikiran didasarkan pada rumusan masalah dan 
landasan teori. Kerangka pemikiran ini dimaksudkan untuk memperjelas inti bahasan dari 
penelitian, termasuk variabel yang berpengaruh dan menunjukkan hubungan antara 
variabel yaitu Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Perencanaan karir dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Harmoni Mitra Energi yang telah dijelaskan dalam 
















Berdasarkan latar belakang 
perumusan masalah, tujuan penelitian, 
dan landasan teori sebagaimana yang 
telah disebutkan sebelumnya, maka 
hipotesis atau dugaan sementara yang 
diajukan dalam penelitian ini adalah: 
H1 : secara parsial gaya kepemimpinan 
mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja karyawan di PT. Harmoni 
Mitra Energi. 
H2 : secara parsial perencanaan karir 
mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja karyawan di PT. Harmoni 
Mitra Energi.  
H3 : secara parsial budaya organisasi 
mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja karyawan di PT. Harmoni 
Mitra Energi.  
H4 : secara bersama-sama gaya 
kepemimpinan, perencanaan karir 
dan budaya organisasi mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja 





Gaya Kepemimpipan (X1) 
Perencanaan Karir (X2) 
Budaya Organisasi (X3) 
Kinerja Karyawan (Y) 
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METODOLOGI PENELIT1AN  
Obyek Penelitian dan subyek 
penelitian  
Obyek dalam penelitian ini adalah 
pengaruh gaya kepemimpinan. 
perencanaan karir dan budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Harmoni Mitra Energi. Sedangkan 
subyek penelitian ini adalah seluruh 
karyawan di PT. Harmoni Mitra Energi  
 
Teknik Analisis Data  
Uji Validitas  
Pengujian validitas dilakukan 
untuk melihat sejauh mana suatu alat 
pengukur itu mengukur apa yang ingin 
diukur. Suatu instrumen dikatakan valid 
apabila mampu mengukur apa yang 
diinginkan dan mengungkap data dari 
variabel yang diteliti secara tepat. Untuk 
mengukur validitas digunakan rumus 
korelasi Product Moment yaitu sebagai 
berikut : ( Sangaribuan dan Sofian 
Efendi, 1989:37).  
 
𝑟 =  
𝑛 ∑ 𝑋.𝑌 – (∑ 𝑋) (∑ 𝑌)
√{𝑛 ∑ 𝑋2 – (∑ 𝑋)2 . {𝑛 ∑ 𝑌2 – (𝑌)2}
  
 
Keterangan :  
r = Koefisien Korelasi Product Moment 
X = Nilai dari jawaban kuesioner  
Y = Nilai dari total jawaban kuesionar 
n = jumlah sampel ( responden ) 
  
Dasar pengambilan keputusan :  
a. Jika r hasil positif, serta r hasil > r 
tabel, maka variabel tersebut 
dinyatakan valid.  
b. Jika r hasil negatif, serta r hasil < r 
tabel, maka variabel tersebut 
dinyatakan tidak valid. 
 
 
Uji Reliabilitas  
Uji Reliabilitas adalah indeks 
yang menunjukkan sejauhmana suatu alat 
pengukur dapat dipereaya atau dapat 
diandalkan. Teknik pengujian ini 
menggunakan teknik analisis yang 
dikembangkan oleh Alpha Cronbach. 
Hasilperhitungan adalah reliabel b ila 
koefisien alphanya lebih besar dari  0,6 
artinya dapat dipercaya dan dapat 
digunakan untuk penelitian (Nunally 
dalam Ghozali, 2009:49). Pengujian 
reliabilitas instrumen dilakukan dengan 
menggunakan rumus Cronbach's Alpha 
berikut:  
 
𝑟11 =  ( 
𝑘






r = Reabilitas instrumen  
k  = Banyaknya butir soal atau 
pertanyaan  
∑ 𝜕𝑏2  = Jumlah varians hutir  
𝜕𝑡2  = Varians total  
 
Uji Asumsi Klasik  
Multikolinieritas 
Tidak adanya Multikolinieritas 
ditentukan dengan angka VIF dibawah 10 
dan tolerance diatas 0,1 (Ghozali, 
2009:52). Multikolinearitas menunjukan 
setiap variabel bebas yang dijelaskan oleh 
variabel lainnya. Setiap variabel bebas 
menjadi variabel terikat dan diregresi 
terhadap variabel bebas lainnya. 
.  
Heteroskedastisitas 
Pengujian ini dimaksudkan untuk 
menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians dari residu 
dari satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Model regresi yang baik adalah 
apabila tidak terjadi heteroskedastisitas 
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(varians yang berbeda). Deteksi adanya 
heteroskedastisitas adalah sebagai berikut 
:  
a. Jika terdapat pola tertentu, seperti 
titik-titik pada grafik yang 
membentuk suatu pola tertentu, maka 
regresi tersebut telah terjadi 
heteroskedastisitas sehingga model 
regresi tersebut tidak dapat dipakai. 
b. Jika tidak terdapat pola yang jelas, 
serta titik-titik pada grafik menyebar 
di atas dan di bawah angka 0 (nol) 
pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas sehingga model 
regresi tersebut dapat dipakai.  
 
Normalitas  
Pengujian ini dimaksudkan untuk 
mengetahui apakah dalam sebuah model 
regresi variabel dependen, variabel 
independen atau keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Modal 
regresi yang baik adalah distribusi data 
normal atau rnendekati normal. Suatu 
regresi dianggap normal apabila:  
1.  Jika data menyebar disekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal, maka model regresi 
tersebut memenuhi asumsi 
normalitas. 
2. Jika data menyebar jauh dari garis 
diagonal atau tidak mengikuti arah 
garis diagonal, maka model regresi 




Regresi Linier Berganda  
Analisa kuantitatif adalah analisa 
data yang berdasarkan data statistik. 
Analisa dalam penelitian ini 
menggunakan regresi linier berganda 
yang dirumuskan sebagai berikut : 
 
  Y = a + blX1 + b2X2 + b3X3 + e 
 
Dimana :  
Y  = Kinerja karyawan  
A = Koefesien intersep (konstanta )  
b1, b2, b3 = Koefisien regresi  
X1 = gaya kepemimpinan  
X2 = perencanaan karir  
X3 = budaya organiasi  
E  = standard error  
 
Uji Hipotesis  
Untuk menguji pengaruh 
komunikasi, masa kerja dan lingkungan 
kerja karyawan terhadap kinerja 
karyawan secara sendiri-sendiri maupun 
secara keseluruhan digunakan uji t dan uji 
F yaitu sebagai berikut :  
1. Uji Parsial ( Uji - t )  
Uji t digunakan untuk menguji 
signifikan secara parsial pengaruh 
variabel independent (X) terhadap 
variabel dependent (Y) dalam model 
regresi yang sudah dihasilkan. Dalam 
penelitian ini digunakan tingkat 
signifikansi 5% (α=0,05).  
Rumusnya adalah :  
 






r  = Koefisien korelasi parsial  
k = Jumlah variabel independen  
n = Jumlah data/kasus  
 
Kriteria uji t adalah sebagai berikut 
(Ghozali, 2009:91)  
a) Tidak ada  pengaruh signifikan 
apabila t hitung < t tabel dan 
signifikansi > 0,05.  
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b) Terdapat pengaruh signifikan 
apabila t hitung > t tabel dan 
signifikansi < 0,05.  
 
2. Uji Simultan ( Uji-F )  
Uji f digunakan untuk mengetahui 
tingkat signifikansi pengaruh 
variabel independen (X) secara 
simultan terhadap variabel dependen 
(Y) dengan signifikansi 5% (α 
=0,05).  








r2 = Koefisien determinasi  
k = Jumlah vatiabel independen  
n = Jumlah data/kasus  
kriteria uji f adalah sebagai berikut : 
(Ghozali, 2009:91)  
a) Apabila f hitung yang diperoleh 
dari hasil perhitungan regresi 
signifikansinya lebih kecil dari 
0,05 dan f hitung > f tabel, maka 
hipotesis diterima. 
b) Apabila f hitung yang diperoleh 
dari hasil perhitungan regresi 
signifikansinya lebih besar dari 
0,05 dan f hitung < f tabel, maka 
hipotcsis ditolak.  
3. Koefisien Determinasi (R Square) 
Koefisien determinasi (R Square) 
digunakan untuk mengetahui 
besarnya prosentase perubahan 
variabel terikat yang disebabkan oleh 
variabel bebas. Untuk mencari 
koefisien determinasi ini dapat 
dinyatakan dengan prosentase 
(100%). (Fred N. Kerlinger dan 
Elazer J. Pendhazur, 1998, 249), 
dengan rumus :  
R = r2 x 100% 
 
 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN  
Uji Validitas  
Kuesioner dinyatakan valid apabila pernyataan yang diajukan pada kuesioner 
tersebut mampu mengungkap sesuatu yang akan diukur pada kuesioner tersebut. Untuk 
mengukur validitas digunakan Product Moment dengan r tabel sebesar 0,202.  
1. Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)  
Hasil uji validitas variabel gaya kepemimpinan dijelaskan sebagai berikut: 
 
Tabel IV-5 








Sumber : data primer diolah, 2014 
 
Butir r tabel r hitung Status 
1 0,202 0,859 Valid 
2 0,202 0,799 Valid 
3 0,202 0,859 Valid 
4 0,202 0,762 Valid 
5 0,202 0,778 Valid 
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 Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa r hitung lebih besar dari r tabel, sehingga 
item 1-5 yang dipakai pada variabel ini dinyatakan valid (sah). 
 
2. Variabel Perencanaan Karir (X2) 
Hasil uji validitas variabel Perencanaan Karir dijelaskan sebagai berikut: 
 
Tabel IV-6 






Sumber : data primer diolah, 2014 
 
Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa r hitung lebih besar dari r tabel, sehingga 
item 1-4 yang dipakai pada variabel ini dinyatakan valid (sah). 
 
3. Variabel Budaya Organisasi (X3) 
Hasil uji validitas variabel Budaya Organisasi dijelaskan sebagai berikut: 
 
Tabel IV-7 







Sumber : data primer diolah, 2014 
 
Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa r hitung lebih besar dari r tabel, sehingga 
item 1-5 yang dipakai pada variabel ini dinyatakan valid (sah). 
 
4. Variabel Kinerja (Y) 
Hasil uji validitas variabel Kinerja dijelaskan sebagai berikut: 
 
Tabel IV-8 







Sumber : data primer diolah, 2014 
 
Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa r hitung lebih besar dari r tabel, sehingga 
item 1-5 yang dipakai pada variabel ini dinyatakan valid (sah). 
Butir r tabel r hitung Status 
1 0,202 0,746 Valid 
2 0,202 0,724 Valid 
3 0,202 0,758 Valid 
4 0,202 0,776 Valid 
Butir r tabel r hitung Status 
1 0,202 0,857 Valid 
2 0,202 0,863 Valid 
3 0,202 0,889 Valid 
4 0,202 0,829 Valid 
5 0,202 0,663 Valid 
Butir r tabel r hitung Status 
1 0,202 0,778 Valid 
2 0,202 0,772 Valid 
3 0,202 0,847 Valid 
4 0,202 0,816 Valid 
5 0,202 0,837 Valid 
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Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas butir dilakukan dengan ketentuan, jika r alpha > 0,6, maka variabel 
tersebut reliabel dan sebaliknya jika r alpha < 0,6, maka variabel tersebut tidak reliabel. 
Tabel IV-9 






Sumber : data primer diolah, 2014 
 
Dari tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa seluruh variabel yang dipakai dalam 
penelitian ini dinyatakan reliabel (andal) karena r alpha lebih besar dari 0,6.  
 
Uji asumsi klasik 
Uji asumsi klasik terdiri dari : 
1. Uji Multikolinieritas 
Hasil Uji Multikolinieritas dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel IV-10 










Sumber : data primer diolah, 2014 
 
Berdasarkan tabel Coefficients di atas, dapat dijelaskan bahwa pada bagian 
collinearity statistic menunjukan bahwa angka V1F dibawah 10 dan tolerance 
diatas 0,1. Karena itu model regresi ini tidak terdapat multikolinieritas, sehingga 
model regresi dapat dipakai. 
 
2. Uji Heteroskedastisitas  
Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi 
ketidaksamaan varian dan residual disuatu pengamatan ke pengamatan yang lain. 




Variabel r alpha r hitung Status 
Gaya Kepemimpinan 0,6 0,938 reliabel 
Perencanaan Karir 0,6 0,905 reliabel 
Budaya Organisasi 0,6 0,943 reliabel 
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Gambar IV-1  
Hasil Uji Heteroskedastisitas  
 
Sumber : data primer diolah, 2014 
 
Berdasarkan gambar grafik diatas, menunjukan bahwa tidak ada pola tertentu, 
seperti titik-titik yang membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang. 
menyempit, kemudian melebar) dan tidak ada pola yang jelas sehingga dapat 
disimpulkan model regresi dalain penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas. 
 
3. Uji Normalitas  
Analisis ini untuk menguji spsksh dsts sebush model regresi, variabel dependen dan 
variabel independen/keduanya mempunyai distribusi normal/mendekati normal. 
Gambar IV-2  
Hasil Uji Normalitas 
 
 
Sumber : data primer diolah, 2014 
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Berdasarkan gambar grafik uji normalitas terlihat bahwa data menyebar disekitar 
garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. 
 
Analisis Regresi Linier Berganda  
Analisis ini digunakan untuk mengetahui besar pengaruh dari variabel – variabel 
bebas terhadap semua variabel terikat yang ada dalam penelitian ini dengan menggunakan 
rumus sebagai berikut :  
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3+ e  
Keterangan : 
 a   = konstanta  
b1 = koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan  
b2  = koefisien regresi variabel perencanaan karir  
b3  = koefisien regresi variabel budaya organisasi  
X1  = Gaya kepemimpinan  
X2  = Perencanaan karir  
X3  = Budaya organisasi  
Y  = Kinerja  
e  = error  
Adapun hasil dari perhitungannya adalah sebagai berikut : 
 
Regresi Linier Berganda Hasil Perhitungan Program SPSS 
a. Dependent Variable : y 
Sumber : data primer diolah, 2014 
 
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat dibuat persamaan regresinya sebagai berikut :  
 
Y = 0.090 + 0,474X1 + 0,166X2 + 
0,370 X3 + e  
Kemudian nilai – nilai  a, b1, b2 dan b3 
dijelaskan sebagai berikut :  
1. Konstanta (a) = 0,090 Menunjukkan 
nilai konstanta atau nilai tetap kinerja 
jika tidak terpengaruh oleh X1 (gaya 
kepemimpinan), X2 (perencanaan 
karir) dan X3 (budaya organisasi), 















B Std. Error Beta 
1  (Constant) ,090 ,373  ,242 ,809 
x1 ,474 ,064 ,493 7,366 ,000 
x2 ,166 ,079 ,132 2,114 ,037 
x3 ,370 ,061 ,376 6,110 ,000 
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2. Variabel Independen  
a. b1 = 0,474  
Koefisien regresi untuk X1 
sebesar 0,474, artinya setiap 
penambahan 1 satuan pada 
variabel gaya kepemimpinan 
(X1) maka akan meningkatkan 
kinerja sebesar 0.474 satuan, 
apabila variabel independen lain 
nilainya tetap.  
b. b2 = 0,166  
Koefisien regresi untuk X2 
sebesar 0,166, artinya setiap 
penambahan 1 satuan pada 
variabel perencanaan karir (X2) 
maka akan meningkatkan kinerja 
sebesar 0,166 satuan, apabila 
variabel independen lain 
nilainya tetap.  
c. b3 =. 0,370  
Koefisien regresi untuk X3 
sebesar 0,370. artinya setiap 
penambahan 1 satuan pada 
budaya orianisasi (X3) maka 
akan meningkatkan kinerja 
sebesar 0.370 satuan, apabila 
variabel independen lain 
nilainya tetap.  
 
Uji Hipotesis  
1. Uji Parsial (Uji t)  
Pengujian ini digunakan untuk 
mengetahui tingkat signifikansi tiap 
variabel independen, dengan ketentuan 
:  
a. Jika probabilitas > 0,05 dan t 
hitung < t tabel, maka koefisien 
regresi tidak signifikan  
b. Jika probalilitas < 0,05 dan t 
hitung > t tabel, maka koefisien 
regresi signifikan. Untuk 
mengetahui hasil analisis uji t 
dalam penelitian ini dapat dilihat 
pada tabel 1V-11. Tabel tersebut 
menunjukkan hal berikut:  
1) Variabel gaya kepemimpinan 
Dari Tabel 1V-11 
mcnunjukkan bahwa hasil thitung 
sebesar 7,366 > ttabel 1,986 
dengan tingkat signifikansi 
0,000 < 0.05. Ini berarti 
variabel gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. 
2) Variabel perencanaan karir 
Dari Tabel 1V-11 
menuniukkan bahwa hasil thitung 
sebesar 2,114 > ttabel 1,986 
dengan tingkat signifikansi 
0,037 < 0.05. Ini berarti 
variabel perencanaan karir 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. 
3) Variabel budaya organisasi 
Dari Tabel 1V-11 
menuniukkan bahwa hasil thitung 
sebesar 6,110 > ttabel 1,986 
dengan tingkat signifikansi 
0,000 < 0.05. Ini berarti 
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2. Uji Simultan (Uji F) 
Hasil uji F program SPSS dapat diterangkan dengan tabel berikut 
Tabel IV-12 
Hasil uji simultan 
 ANOVAb 






















a. Predictors : (Constan), x3, x2, x1 
b. Dependent Variable : y 
Sumber : data primer diolah, 2014 
 
Dari Tabel di atas diperolehl Fhitung sebesar 607,678 > Ftabel sebesar 1,409 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 < 0.05. Sehingga dapat diartikan bahwa variabel gaya kepemimpinan, 
perencanaan karir dan budaya organisasi berpengaruh signifikan secara bersama – sama 
(simultan) terhadap kinerja pegawai PT. Harmoni Mitra Energi. 
 
Koefisien Determinasi (R Square) 
Koefisien Determinasi regresi yang telah dilakukan seperti berikut ini : 
 
Tabel IV-13 






















a. Predictors : (Constan), x3, x2, x1 
b. Dependent Variable : y 
Sumber : data primer diolah, 2014 
 
 Dari Tabel di atas, nilai Determinasi (R2) diperoleh 0,950 artinya 95% variabel 
kinerja dipengaruhi oleh variabel gaya kepemimpinan, perencanaan karir dan budaya 
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KESIMPULAN 
Kesimpulan dari penelitian ini adalah:  
1. Hasil uji t menunjukan bahwa 
variabel gaya kepemimpinan 
berpengaruh dan signifikan secara 
sendiri – sendiri (parsial) terhadap 
kinerja pegawai PT. Harmoni Mitra. 
Energi, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa untuk meningkatkan kinerja 
diperlukan perubahan gaya 
kepemimpinan. 
2. Hasil uji t menunjukan bahwa 
variabel perencanaan karir 
berpengaruh dan signifikan secara 
sendiri – sendiri (parsial) terhadap 
kinerja pegawai PT. Harmoni Mitra 
Energi, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa untuk meningkatkan kinerja 
diperlukan perencanaan karir yang 
jelas dari perusahaan. 
3. Hasil uji t menunjukan bahwa 
variabel budaya organisasi 
berpengaruh dan signifikan secara 
sendiri – sendiri (parsial) terhadap 
kinerja pegawai PT. Harmoni Mitra 
Energi, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa untuk meningkatkan kinerja 
diperIukan perbaikan budaya 
organisasi.  
4. Hasil uji regresi memperoleh 
persamaan Y = 0,090 + 0.474 gaya 
kepemimpinan + 0,166 perencanaan 
karir + 0,370 budaya organisasi, 
yang artinya kinerja pegawai 
dipengaruhi oleh gaya 
kepemimpinan, perencanaan karir 
dan budaya organisasi.  
5. Hasil uji F menunjukkan bahwa 
Fhitung sebesar 607,397 > Ftabel sebesar 
1,409 dengan tingkat signifikansi 
0.000 < 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel gaya 
kepemimpinan, perencanaan karir 
dan budaya organisasi berpengaruh 
signifikan secara bersama – sama 
(simultan) terhadap kinerja pegawai 
PT. Harmoni Mitra Energi. 
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